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ABSTRAK
Ada tiga pendekatan datam mengetota konftik, antara lain : stimutasi konftik, program yang dijalankan,
yaitu peningkatan persaingan antar individu dan ketompok, pelibatan pihak eksternat'keiatam Uagian Oi manakonftik terjadi dan perubahan aturan main atau prosedur yang ada. pengendatian konftik, piogr., y.ng
dijalankan, yaitu : pertuasan penggunaan sumber daya organisali, peningkalan koordinasi datam irganisasipenentuan tujuan bersama yang dapat mempertemukan berbagai pihak yang tertibat datam t<onitik dan
mempertemukan peritaku dan kebiasaan kerja dari para pegawai.
Dari pengertian budaya perusahaan yang dikemukakan di itas nampak bahwa terdapat
perbedaan antara satu dengan lainnya. Akan tetapi, dari padanya, dapat diketahui bahwa ada
menjadi ciri-ciri budaya perusahaan, yaitu : dipetajari, dimitiki bersama dan diwariskan dari
generasi.





Di dalam keragarnan karakteristik individu menyebabkan terdapatnya keraganrarr perilaku yang
ditunjukkan oleh sumber daya manusia yang dimiliki organisasi. Keragaman individu ini aka' rnenjadi
potensi positif sekiranya dapat diarahkan untuk kepentingan pencapaian organisasi. Namun keragaman
individu ini akari menjadikan potensi negatif sekiranya tidak dapat diaralrkal dengan tepat oleh
manajer organisasi, bahkan jika tidak dikelola dengan baik akan menjadi sumber terjadinya konflik
internal di dalam tubuh organisasi.
Hampir setiap hari kita rnenyaksikan, membaca, bahkan mungkin mengalarni sendiri situasi
konflik dengan berbagai akibatnya baik bagi diri sendiri, kelompok maupun organisasi, Aneka
peristiwa yang terjadi pada orgarrisasi social, politik, kebudayaan, dan bisnis di sekitar l<ita, Dengarr
demikian, kiranya tidak salah jika dikatakan bahwa konflik adalah sesuatu yalg selalu ada dan tak
dapat dihindarkan dalam kehidupan kita, termasuk dalam kehidupan organisasi.
Budaya organisasi atau budaya perusahaan aklrii-akhir ini sering muncul ke pennukaan, dan
menjadi bahan pembicaraan dan kajian, baik di kalangan praktisi maupun ilmuan. Barryak diskusi dan
seminar yang diselenggarakan oleh berbagai pihak yang berusalra mengungkapkan hal-hal yang
berkaitarr dengan penciptaan dan pengembangan budaya organisasi atau perusalraal. Gejala tersebut
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menunjukkan bahwa budaya organisasi atau perusahaan itu dirasakan penting, dan memiliki manfaat
langsung maupun tak langsung bagi perkembangan perusahaan atau organisasi. Dengan penciptaan
dan pengembangan budaya organisasi atau perusahaan, yang pada gilirannya akan memberikan
kontribusi bagi efektivitas perusahaan secara keseluruhan.
Ki'nerja karyawan merupakan faktor yang penting dalam pencapaian tujuan perusahaan, karena
karyawan merupakan faktor yang sangat menentukan dalam perusahaan, disamping perlu manajemen
yang rapi dan baik untuk mengelolanya. Kemampuan perusahaan juga ditentukan oleh para karyawan
yang siap mentedemahkan rencana manajer yang baik dan sesuai dengan rencana yang ditentukan.
II. PEMBAHASAN
II.1 Koneep Konllik
Konflik adalah adanya kesenjangan atau ketidaksesuaian di antara berbagai pihak dalam suatu
organisasi dengan organisasi lain, di antara berbagai bidang dalam sebuah organisasi, maupun di
antara anggota di dalam suatu bagian tertentu dalam organisasi (Ernie Tisnawati Sule, Kurniawan
Saefullah, 2005). Dan Umar Nimran, (1997) menyatakan dua pendapat mengenai konflik, yaitu
sebagai berikut:
l) Konflik sebagai suatu proses dengan mana usaha yang dilakukan oleh A untuk mengimbangi
usaha-usaha B dengan cara merintangi yang menyebabkan B frustasi dalam pencapaian tujuan
atau meningkatkan keinginannYa.
2) Konflik sebagai kondisi yang dipersepsikan ada di antara satu pihak, dimana salah satu pihak
atau lebih merasakan adanya ketidaksesuaian tujuan dan peluang untuk mencampuri usaha
pencapaian tujuan pihak lain.
Jadi dari dua pernyataan tersebut di atas konflik adalalr proses yang dinamis, dan keberadaannya
lebih banyak menyangkut persepsi dari orang atau pihak yang mengalami dan merasakannya. T. Hani
Handoko (1989) menyatakan bahwa konflik adalah ketidaksesr"raian antara dua atau lebih anggota-
anggota atau kelompok-kelompok organisasi yang timbul karena adanya kenyataan bahwa mereka
harus membagi sumber daya-sumber daya yang terbatas atau kegiatan-kegiatan kerja dan/ atau karena
kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujrian, nilai atau persepsi. Konflik
merupakan suatu pertarungan menang kalah antara kelompok atau perorangan yang berbeda
kepentingannya satu sama lain dalam organisasi atau segala macam interaksi pertentangan atau
antagonis antara dua atau lebih pihak (Sukanto Reksohadiprodjo, dan'T. Hani Handoko, 1986).
III.2 Jenis-jenie KonIIik
Jenis konflik dapat dibagi atau dibedakan dalam beberapa perspektif, diantaranya:
l) Konflik intra individu
Yaitu konflik yang dihadapi atau dialami oleh individu dengan dirinya sendiri karena adanya
tekanan peranan dan ekspektasi dari luar yang berbeda dengan keinginan atau harapannya.
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I(onfl ik antar individu.
Yaitu konflik yang terjadi antara individu yang berada
individu yang berada di kelompok yang berbeda.
dalam satu kelompok ataupurr antara
Konflik antar kelompok.
Yaitu konflik yang bersifat kolektif antarc satu kelompok dengan kelompok yang lain.
Konflik organisasi.
Yaitu konflik yang terjadi antara
fungsional (Umar Nimran, 1997).
unit-unit organisasi yang dapat bersifat struktural dan
II.3 Dampak Konllik Terhadap Orgnnisasi
Beberapa darnpak konflik terhadap organisasi, antara lain (Ernie Tisnawati Sule dan Kurniawan
Saefullah 2005) :
l) Konflik dapat menyebabkan kelompok kerja lemah dan berbagai pekerjaan dalarn organisasi
atau perusahaan akan terbengkalai.
2) Konflik bisa menjurus pada persoalan personal antar individu dalam organisasi. Jika konflik
sudah mengarah pada persoalan personal, maka agak sulit bagi perusahaan untuk bersikap
professional dan membedakan antara urusan yang bersifat organisasional dan personal, namun
yang jelas kinerja organisasi akan terganggu.
3) Konflil< memiliki dampak positif ketika manajer atau pimpinan dapat mengelola konflik
menjadi persaingan sehat antar individu, sehingga kinerja organisasi justru mungkip dapat
ditingkatkan' Namun, prasyarat agar konflik menjadi dampak positif adalah kuatnya peran
pimpinan dan manajer dalam organisasi.
4) Konflik menyebabkan berbagai lral yang tidak terkait langsung dengan tujuan organisasi
muncul, sehingga sang at rnungkin untuk terjadinya pemborosan waktu, uang, serta berbagai
surnber daya lainnya.
II.4 Sebab-Sebab Konflik
Sebab-sebab terjadinya konflik ada bermacam-macam. Beberapa sebab konflik yang terpepting
f 
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Saling bergantung dalam pekerjaan terjadi jika dua kelompok organisasi atau lebih salirrg
mernbutuhkan satu sama lain dalam menyelesaikan tugas mereka. Ada tiga macarn situasi saling
bergantung diantara kelompok yang perlu diketahui, yaitu :
a. Ketergantungan yangdikelompokkan
Tiap-tiap kelornpok bekerja sendiri-sendiri dan tidak memerlukan interaksi antara satu
kelompok dengan kelompok yang lainnya. Akan tetapi prestasi organisasi secara
keseluruhan akan ditentukan oleh prestasi kelompok-kelompok yang ada.





b. Ketergangungan yang berurutan
Penyelesaian tugas oleh kelompok yang satu akan menentukan pelaksanaan tugas oleh
kelompok berikutnya.
c. Ketergantungan timbal balik
Situasi dimana keluaran (hasil kerja) dari kelompok yang satu menjadi masukan bagi
kelompok yang lain.
Perbedaan tujuan
perbedaan tujuan diantara berbagai kelompok atau unit (satuan) dalam organisasi'
Perbedaan persepsi
Perbedaan tujuan dapat disertai dengan persepsi yang berada tentang suatu realita, dan
ketidaksepakatan terhadap penyebab realita itu akan menimbulkan konflik. Hal ini banyak
ditemui dalam organisasi (Umar Nimran, 1997).
II.5 Sumber Konflik
l)
Konflik yang terjadi biasanya disebabkan oleh beberapa faktor, diantaranya karena :
Faktor komunikasi
Komunikasi dapat menyebabkan konflik ketika para anggota dalam sebuah organisasi maupun
antar organisasi tidak dapat atau tidak mau untuk saling mengerti dan memahami dalam
berbagai hal dalam organisasi.
Faktor struktur tugas dan struktur organisasi
Struktur tugas dapat menyebabkan konflik ketika sebagian anggota tidak bisa memahami
pekerjaan mereka dari struktur tugas yang ada, atau juga terjadi ketidaksesuaian dalam hal
pembagian kerja, maupun prosedur kerja yang tidak dipahami'
Struktur organisasi dapat menyebabkan konflik ketika sebagian anggota merasa tidak cocok
untuk berada di suatu bagian dalam organisasi, atau juga bisa berupa adanya upaya untuk
meraih satu posisi tertentu, maupun berbagai hal lainnya yang terkait dengan posisi atau bagian
yang ada dalam organisasi.
Faktor personal
personal dapat menjadi sumber konflik dalam organisasi ketika individu-individu dalam
organisasi tidak dapat saling memahami satu sama lain, sehingga terjadi berbagai persoalan
yang dapat mendorong tercapainya konflik antar individu, baik di dalam satu bagian tertentu
maupun antar bagian tertentu dalam organisasi.
Faktor lingkungan
Lingkungan dapat menjadi sumber konflik ketika lingkungan di mana setiap individu bekerja
tidak mendukung terwujudnya suasana kerja yang kondusif bagi efektivitas pekerjaan yang
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4.7 Metode atau pendekatau dalam Manajemen Konflik
Ernie Tisnawati Sule dan Kurniawan saefullah (2005). Metode atau pendekatan dalarnmanajemen konflik, yaitu bagaimana konflik dapat dik"lolu, diawadi, dan dikendalikan ,.l.,ingglkonflik yang terjadi tetap dapat diarahkan untuk mendukung tercapainya tujuan organisasi melaluikinerja organisasi yang rebih baik. Daranr har ini ada tiga pJndekatan, antara rain:
a. Stimulasi konflik
Program yang dijalankan, antara lain :
l) Peningkatan persaingan antar individu dan kelompok
2) Pelibatan pihak eksternar ke daram bagian di mana konflik terjadi
3) Perubahan aturan main atau prosedur yang ada
b. Perrgerrdalian konflik
Program yang dijalankan, yaitu :
1) Perluasan penggunaan sumber daya organisasi
2) Peningkatan koordinasi dalam organisasi
3) Penentuan tujuan bersama yang dapat mempertemukan
konflik
4) Mempertemukan perilaku dan kebiasaan kerja dari
c. Penyelesaian dan penghilangan konflik
Program yang dijalankan, antara lain :
l) Penghindaran konflik dengan jaran penghindaran sumber_sumber konflik
2) Intervensi terhadap pihak-pihak yang terlibat konflik untuk melakukan kompromi3) Mengakomodasi keinginan pihak-pihak yang terlibat konflik dalam suatu forumpenyelesaian konflik.
II.B Koneep Budaya
l) Pengertian Budaya
Budaya perusahaan dan budaya organisasi sering kali kita temukan dipakai secara silih berganti.umar Nimran" (1997), mengatakan budaya perusahaan atau budaya organisasi adalah caraberfikir dan melakukan sesuatu yang mentradisi, yang dianut bersama ol"h ,"*ru anggotaorganisasi' dan para anggota baru harus mempelajari atau paling sedikit menerimanya sebagianagar mereka diterima sebagian besar organisasi atau perusahaan. Budaya perusahaan adalahhimpunan dari kepercayaan, Irarapan, dan nilai-nilai yang dianut bersama oleh anggotaperusahaan dan diwariskan dari satu generasi ke generasi berikutnya.
Budaya perusahaan adalah pengalaman, sejaralr, keyakinan, dan nonna-norma bersama yangmenjadi cirri organisasi' Ketiga pengertian budaya perusahaan yang dikemukakan di atasnampak bahwa terdapat perbedaan-perbedaan antara satu dengan lainnya. Akan tetapi, daripadanya, dapat diketahui bahwa ada tiga hal yang rnenjadi ciri-ciri budaya perusahaan, yaitu:
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c) diwariskan dari generasi ke generasi
Para manajer atau pemimpin perusahaan berusaha menciptakan dan memelihara 
suatu budaya
perusahaan yang kuat dan jelas guna mencapai tujuan yang sama' Kebudayaap 
(culture) terdiri
atas kekuatan sosial yang mempengaruhi nilai-nilai, keyakinan' dan tindakan-tindakan
sekelompok orang yang berbeda (Robert L. Mathis dan John H. Jackson, 
2006)'
Peranan BudaYa
Dalam hidupnya, manusia dipengaruhi oleh budaya dimana dia berada' 
seperti nilai-nilai'
keyakinan dan perilaku sosial atau masyarakat yang kemudian menghasilkan 
bgdaya sosial atau
budaya masyarakat. Hal yang sama juga akan terjadi bagi para anggota 
organisasi dengan segala
nilai, keyakinan dan perilakunya dalam organisasi yang kemudian menciptakan 
budaya
::-"HT.sifik mengemukakan sejumlah peranan penting yang dimainkan oteh budava
perusahaan, Yaitu:
a) membantu menciptakan rasa memiliki jati diri bagi pekerja
b).dapatdipakaiuntukmengembangkankeikatanpribadidengan
c) membantu stabilitas perusahaan sebagai suatu system social
d) menyajikan pedoman perilaku, sebagai hasil dari norma-norma perilaku yang sudah
terbentuk
e)Singkatnyabudayaperusahaansangatpentingperanannyadidalammendukung
terciptanya suatu organisasi atau perusahaan yang efektif'
3) Membangun dan Membina BudaYa
Pada dasarnya, untuk membangun perusahaan yang kuat memerlukan 
waktu yang cukup lama
dan bertahap. Boleh jadi, didalam perjalannya sebuah perusahaan 
mengalami pasang surut' dan
menerapkan budaya perusahaan yang berbeda dari satu waktu ke 
waktu yang lain' Meskipun
demikian, tahapan+ahapan pembentukan atau pembangunan budaya 
perusahaan itu dapat
diidentifikasi sebagai berikut :
a) Seseorang (biasanya pendiri) datang dengan ide atau gagasan tentang sebuah usaha baru'
b) Pendiri membawa orang-orang kunci yang merupakan para pemikir' dan menciptakan
kelompok inti yang mempunyai visi yang sama dengan pendiri'
c)Kelompokintimemulaiserangkaiantindakanunt'ukmenciptakanorganisasi,
mengumpulkan dana, menentukan jenis dan tempat usaha, dan 
lain-lain hal yang relevan'
d) orang-orang lain dibawa ke dalam organisasi untuk berkarya bersama-sama dengan pendiri
dan kelompok inti, mulai sebuah sejarah bersama'
Pembinaan budaya perusahaan dapat dilakukan dengan serangkaian 
tangkah sosialisasi sebagai
berikut :




c) Perolehan dan peningkatan kemahirarr rnelalui pengalaman
d) Pengukuran prestasi dan pemberian imbalan yang sesuai
e) Penghayatan akan nilai-nilai keda atau lainnya yang penting
0 Ceritera-ceritera dan factor organisasi yang menumbuhkan semangat dan kebanggaarr
g) Pengakuan dan promosi bagi karyawan yang berprestasi
4) Cara Karyawan Mempelajari Budaya
Budaya perusahaan itu harus dipelajari, dan tidak terjadi dengan sendirinya. Karenanya, harus
ada usaha khusus untuk itu agar para anggota organisasi (karyawan) mentranfonnasikan
elemen-elemen budaya perusahaan itu kepada karyawan. Adapun proses transformasi ini dapat
dilakukan melalui beberapa cara, yaitu :
a) cerita-cerita
b) rituals atau upacara-upacara
c) simbol-simbolmaterial
d) bahasa
II.9 Konsep Kinerja Karyaw4Yr
Memaksimalkan kinerja adalah prioritas bagi sebagian besar organisasi pada saat ini. Sistem
manajemen kinerja adalah proses untuk mengidentifikasi, mendorong, mengukur, mengevaluasi,
meningkatkan, dan memberikan penghargaan kinerja karyawan (Robert L. Mathis dan Johl H. Jack-
son, 2006).
l) Pengertian Kinerja
Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006) kinerja (Performance) adalah apayangdilakukan
atau tidak dilakukan oleh karyawan. kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan karyawan
pekerjaan meliputi elemen sebagai berikut:
a) Kuantitas dari hasil
b) Kualitas dari hasil
c) Ketepatan waktu dari hasil
d) Kehadiran
e) Kemampuan bekerja sarna.
Kineda (peformance) dengan prestasi kerja adalah proses melalui apa orgariisasi mengevaluasi
atau menilai prestasi kerja karyawan (Handoko, 1995). Kinerja menurut Henry Simamora
(1995) adalah tingkat hasil kerja karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan yang
diberikan. Dengan kata lain kinerja adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun
kuantitas berdasarkan standar keda yang ditentukan.
Menurut Muhammad Ismail Yusanto dan Muhammad Karebet Widjajakusuma (2002). Kinerja
berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance yang berarti prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.




Tujuan kinerja adalah menyusun rencana yang berguna tidak hanya bagi evaluasi kinerja pada
akhir periode, tetapijuga untuk mengelola proses kerja selama periode tersebut. Ada tiga alasan
mengapa penentuan sasaran mempengaruhi kinerja :
a) Penentuan sasaran mempunyai dampak mengarahkan yaitu memfokuskan aktivitas kearah
tertentu dari pada lainnya
b) Sasaran yang telah diterima maka orang cenderung mengarahkan upaya secara
'proporsional terhadap kesulitan
c) Sasaran yang sukar akan membuahkan kekuatan dibandingkan sasaran yang ringan (Henry
Simamora, 1997:485).
Jenis Informasi Kinerja
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006). Manajer menerima tiga jenis informasi
berbeda mengenai bagaimana karyawan melafukan pekerjaan mereka. Tiga jenis informasi itu
diantaranya :
a) Informasi berdasar-sifut
Adalah sifat karakter subjektif dari karyawan,'seperti sikap, inisiatif, atau kreativitas dan
mungkin hanya mempunyai arti ambigu, dan perusahaan-perusahaan telah menyatakan
bahwa penilaian kinerja berdasarkan pada sifat-sifat, seperti "kemampuan beradaptasi" dan
o'sikap umum" adalah terlalu samar untuk digunakan dalam mengambil keputusan SDM
berbasis kinerja.
b) Informasi berdasar-perilaku
Berfokus pada perilaku tertentu yang mendukung keberhasilan kerja. Bagi seorang tenaga
penjualan, perilaku "persuasi verbal" dapat diamati dan digunakan sebagai informasi pada
kinerja.
c) Informasi berdasar-hasil
Yaitu memperhitungkan pencapaian karyawan. Untuk pekerjaan-pekerjaan di mana
pengukuran mudah dilakukan dan jelas, pendekatan berdasar-hasil dapat diterapkan.
Bagaimanapun, bahwa hal apa yang diukur, cenderung untuk ditekan. Tetapi penekanan ini
mungkin menghilangkan bagian dari pekerjaan yang sama pentingnya tetapi tidak terukur.
Manfaat Kinerja
Kinerja menurut Handoko (1989), mempunyai beberapa manfaat. Manfaat yang bisa didapat
dari penilaian kinerja antara lain :
a) Perbaikan kerja
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan sumberdaya manusia, manajer, dan
departemen sumberdaya manusia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk
memperbaiki.
b) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi
Evaluasi kinerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan gaji,





Promosi, transfer, dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja pada masa lalu dan
antisipasinya, promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap kinerja masa lalu.
d) Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan
Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan, demikian juga kinerja yang
baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.
e) Perencanaan dan pengembangan karier
Umpan balik kinerja mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur karier
tertentu yang harus diteliti.
f) Penyimpangan-penyimpanganproses stffing
Kinerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan dan kelemahan, prosedur staffurg
departemen sumberdaya manusia.
g) Ketidak akuratan informal
Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan- kesalahan dalam informasi analisis
jabatan, rencana sumberdaya manusia atau komponen-komponen lain. Sistem informasi
sumberdaya manusia menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat
menyebabkan keputusan-keputusan sumberdaya manusia yang diambil tidak tepat.
h) Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan
Kinerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan.
Penilaian kinerja membantu diagnosa kesalahan-kesalahan tersebut.
i) Kesempatan kerja yang adil
Penilaian kinerja secara akurat akan menjamin kepuasaan-kepuasaan penempatan internal
diambil tanpa diskriminasi
j) Tantangan-tantangan internal
Tantangan internal kadang-kadang dipengaruhi oleh faktor di luar lingkungan kerja, seperti
: keluarga, kesehatan, kondisi finansial, atau masalah-masalah pribadi lainnya.
5) Penilaian Kinerja
Muhammad Ismail Yusanto dan Muhammad Karebet Widjajakusuma (2002). Penilaian kinerja
sebagai suatu penilaian formal serta sistematis, didesain untuk mengukur prestasi kerja actual
dari seorang. karyawan. Penilaian ini memiliki sejumlah tujuan, seperti :
a) Menjadi dasar pemberian reward
b) Membangun dan meningkatkan hubungan antarkaryawan
c) Memberikan pemahaman yang jelas dan koirkret tentang prestasi riil dan harapan atasan
d) Memberikan feedback bagi rencana perbaikan dan peningkatan kinerja.
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson, (2006). Penilaian kinerja dapat dilakukan olelr
siapa pun yang mengetahui dengan baik kinerja dari karyawan secara individual.
Kemungkinannya adalah sebagai berikut :
a) Para supervisor yang menilai karyawan mereka
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b) Para karyawan yang menilai atasan mereka
c) Anggota tim yang menilai sesamanya
d) Sumber-sumber dari luar
e) Penilaian dan multisumber (umpan balik 360o)
6) Metode Untuk Menilai Kinerja
Kinerja dapat dinilai dengan sejumlah metode. Metode tersebut dikategorikan ke dalam empat
kelompok, diantaranYa :





Konflik dapat dikelola, diawadi, dan dikendalikan sehingga konflik yang terjadi tetap dapat
diarahkan untuk mendukung tercapainya tujuan organisasi melalui kinerja organisasi 
yang lebih baik.
Dalam hal ini ada tiga pendekatan, antara lain : stimulasi konflik, program yang dijalankan, antara
lain: peningkatan persaingan antar individu dan kelompok, pelibatan pihak eksternal ke dalam 
bagian
di mana konflik terjadi dan perubahan aturan main atau prosedur yang ada' Pengendalian konflik,
program yang dijalankan, yaitu : perluasan penggunaan sumber daya organisasi, peningkatan
koordinasi dalam organisasi, penentuan tujuan bersama yang dapat mempertemukan berbagai 
pihak
yang terlibat dalam konflik dan mempertemukan perilaku dan kebiasaan kerja dari para pegawai'
Budaya perusahaan adalah cara berfikir dan melakukan sesuatu yang mentradisi, yang dianr-rt
bersama oleh semua anggota organisasi, dan para anggota baru harus mempelajari atau 
paling sedikit
menerimanya sebagian agar mereka diterima sebagian besar organisasi atau perusahaan. 
Br"rdaya
perusahaan adalah himpunan dari kepercayaan, harapan, dan nilai-nilai yang dianut bersama oleh
anggota perusahaan dan diwariskan dari satu generasi ke generasi berikutnya. Budaya 
perusahaan
adalah pengalaman, sejarah, keyakinan, dan norma-norma bersama yang menjadi ciri organisasi'
Ketiga pengertian budaya perusahaan yang dikemukan di atas nampak bahwa terdapat perbedaan-
perbedaan antarasatu dengan lainnya. Akan tetapi, dari padanya, dapat diketahui bahwa 
ada tiga hal
yung ."niudi ciri-ciri budaya perusahaan, yaitu : dipelajari, dimiliki bersama dan diwariskan dari
generasi ke generasi.
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